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Человек проходит процесс обучения непрерывно всю свою сознательную 
жизнь. Как говорил древнегреческий поэт-баснописец Эзоп: «Не стыдись 
учиться в зрелом возрасте: лучше научиться поздно, чем никогда». 
Целью обучения служит получение образования. Образование — процесс 
и результат усвоения систематизированных знаний, умений, навыков и 
способов поведения, необходимых для подготовки человека к жизни и труду. 
[22] 
От знаний, навыков и умений персонала зависит эффективность работы. 
Даже в том случае, если в организации проведен хороший подбор персонала, 
дальнейшее развитие организации полностью зависит от обучения персонала. 
Обучение персонала – это один из самый важных звеньев HR-работы 
компании.На сегодняшний момент очень быстро изменяются внешние 
(законодательство, система налогообложения, появление новых конкурентов) и 
внутренние (стратегии, организационная структура компании) условия 
функционирования организации, что несет за собой необходимость подготовки 
персонала к этим изменениям. 
Сейчас работодатели более заинтересованы в высококвалифицированном 
и компетентном персонале, который поможет фирме стать 
конкурентоспособной. 
Обучение персонала является всего рода подготовкой к решению 
широкого круга задач и обеспечению требуемого уровня эффективности в 
работе. Так же с его помощью можно повысить уровень знаний работников и 
улучшить их профессиональные навыки, сформировать систему ценностей, 
которые буду соответствовать стратегии организации. 
Целью выпускной квалификационной работы является разработка 
предложений по совершенствованию системы обучения персонала в ОАО 




1. Изучить понятие, виды, специфику обучения персонала и подходы к 
оценке эффективности обучения персонала; 
2. Оценить существующую систему обучения в ОАО 
«Красноярскнефтепродукт»; 
3. Проанализировать эффективность системы обучения работников в 
ОАО «Красноярскнефтепродукт»; 
4. Разработать предложения по совершенствованию системы обучения 
персонала в ОАО «Красноярскнефтепродукт». 
Объектом исследования при выполнении выпускной квалификационной 
работы является ОАО «Красноярскнефтепродукт». 




1. Теоретические аспекты обучения персонала 
1.1 Понятие и сущность обучения персонала 
 
Любой организации необходимо обучение персонала, в независимости от 
того, в какой стадии развития она находится.  
Обучение персонала — кадровая программа развития персонала, ориен-
тированная на передачу новых знаний по важным для организации 
направлениям, умений разрешать конкретные производственные ситуации и 
опыта поведения в профессионально значимых ситуациях [4]. 
Обучение персонала – это очень важный инструмент, с его помощью 
руководители организаций имеют возможность как повысить потенциал 
работников, так и влиять на формирование организационной культуры. Так же 
с помощью обучения персонала можно влиять на конкурентоспособность 
компании. 
Помимо непосредственного влияния на финансовые результаты 
посредством повышения уровня профессионального мастерства, 
капиталовложения в профессиональное развитие способствуют созданию 
благоприятного климата в организации, повышают мотивацию сотрудников и 
их преданность организации, обеспечивает преемственность в управлении. 
Профессиональное развитие оказывает положительное влияние и на самих 
сотрудников. Повышая квалификацию и приобретая новые навыки и знания, 
они становятся более конкурентоспособными на рынке труда и получают 
дополнительные возможности для профессионального роста как внутри своей 
организации, так и вне ее. Это особенно важно в современных условиях 
быстрого устаревания профессиональных знаний. Профессиональное обучение 
также способствует общему интеллектуальному развитию человека, расширяет 
его эрудицию и круг общения, укрепляет уверенность в себе [20]. 
От эффективности работы сотрудников компании зависит успех этой 
компании. Поэтому обучение персоналом является главной составляющей всей 
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комплексной работы с персоналом. Любая организация, которая хочет быть 
успешной, должна быть заинтересована в развитии персонала, а развитие 
напрямую связана с обучением. Работодатель должен организовать 
профессиональную подготовку, переподготовку, повышение квалификации 
кадров и так далее. В ходе этого обучения работник получает новые знания и 
умения, которые ему необходимы для выполнения каких-либо новых функций 
на его рабочем месте. Все это в дальнейшем повышает работоспособность 
работника и его эффективность в компании. 
1.2 Виды и функции обучения персонала 
 
Изучив различную литературу, многие авторы в основном выделяют три 
вида обучения: подготовка кадров, повышение квалификации и переподготовка 
кадров. 
Подготовка кадров – планомерное и организационное обучение и выпуск 
квалифицированных кадров для всех областей человеческой деятельности, 
владеющих совокупностью специальных знаний, умений, навыков и способами 
обучения. 
Повышение квалификации кадров – обучение кадров с целью 
усовершенствования знаний, умений, навыков и способов общения в связи с 
ростом требований к профессии или повышения в должности. 
Переподготовка кадров – обучение кадров с целью освоения новых 
знаний, умений, навыков и способов общения в связи с овладением новой 
профессией или изменившимися требованиями к содержанию и результатам 
труда. 
Обучение кадров является непрерывным процессом их подготовки к 
трудовой, общественной деятельности научно-технический прогресс, 
охвативший все сферы общественного производства, постоянно требует 




Чем быстрее развивается отрасль, тем скорее устаревают знания научного 
и прикладного характера, и появляется потребность в получении новых. 
В целях определения потребности в обучении обычно используют 
результаты оценки персонала и его труда, планы стратегического развития 
организации, программы обучения персонала, предусматривающие 
непрерывное развитие участников трудового процесса. 
Уровень образования и практический опыт являются ведущими 
показателями качества персонала. Кадровые службы отвечают за соответствие 
этих параметров требования организации, за выполнение плана стратегического 
профессионального развития персонала организации. 
Развитие персонала – комплекс мер, включающих профессиональное 
обучение, переподготовку и повышение квалификации кадров, планирование 
карьеры персонала организации. 
Цель развития персонала – обеспечение организации хорошо 
подготовленными работниками для эффективной работы и реализации 
стратегического развития предприятия. 
Под системой развития персонала следует понимать целенаправленный 
комплекс информационных, образовательных, привязанных к конкретным 
рабочим местам элементов, которые соответствуют повышению квалификации 
работников данной организации в соответствии с задачами ее развития, 
потенциалом и склонностями сотрудников [11]. 
Вид обучения персонала зависит от того, как будет происходить это 
самое обучение. 
Обучение без отрыва от производства осуществляется в обычной рабочей 
обстановке: обучаемый использует настоящие рабочие инструменты, 
оборудование, документацию или материалы, которые он будет использовать и 
после завершения курса обучения. При этом обучаемый работник 
рассматривается как частично производительный работник. 
Обучение с отрывом от производства проводится внерабочее время, как 
правило, с использованием специально упрощенных учебных инструментов и 
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оборудования. Обучаемый работник не считается производственной единицей с 
момента начала обучения, его работа начинается с выполнения упражнений. 
Обучение с отрывом от основной работы может осуществляться в 
производственных помещениях компании – работодателя, в центре обучения, 
который посещают работники нескольких различных компаний [6]. 
1.3 Методы и инструменты обучения персонала 
 
Обучение может быть организованно в организации либо за ее 
пределами, в специальных центрах переподготовки кадров. 
Среди основных преимуществ обучения в организации можно выделить 
следующие:  
− организация образовательного процесса, учебные программы и учебные 
планы могут быть адаптированы в соответствии со спецификой и 
потребностями организации, например, привязаны к рабочему графику; 
− может быть использовано оборудование и приспособления, которые 
применяются непосредственно в организации;  
− нет необходимости в транспортных расходах и в дополнительных 
расходах на аренду помещений и т.п.  
Вместе с тем данный подход сужает возможности обмена информацией, 
определенные проблемы могут возникнуть и с учебным оборудованием, 
аудиторным и лабораторным фондом.   
Существует огромное количество методов развития профессиональных 
знаний и навыков. 
Если основываться на принятой в мировой практике классификации 
методов обучения, то все их следует разделить на:  
− методы обучения, применяемые в ходе выполнения работы;  
− методы обучения вне рабочего места (должностных обязанностей);  




Карякин А. М. выделяет 5 основных методов обучения на рабочем месте: 
инструктаж, ротация, делегирование полномочий, метод усложняющихся 
заданий, ученичество и наставничество.  
1. Инструктаж – инструктаж представляет собой разъяснение и 
демонстрацию приемов работы непосредственно на рабочем месте, и может 
проводиться как сотрудником, давно выполняющим данные функции, так и 
специально подготовленным инструктором.  
Инструктаж является, как правило, непродолжительным, 
ориентированным на освоение конкретных операций или процедур, входящих в 
круг профессиональных обязанностей обучающегося. Инструктаж на рабочем 
месте является недорогим и эффективным средством развития простых 
технических навыков, поэтому он столь широко используется на всех уровнях 
современных организаций.  
2. Ротация – это такой метод, при котором сотрудник временно 
перемещается на другую должность с целью получения дополнительной 
профессиональной квалификации и расширения опыта приобретения новых 
навыков. Ротация широко применяется предприятиями, требующими от 
работников поливалентной квалификации, то есть владения несколькими 
профессиями. Такой метод позволяет обеспечить взаимозаменяемость 
работников и избежать кризисных ситуаций в случае болезней, увольнений, 
внезапного увеличения объема работ.  
3. Делегирование – передача сотрудникам четко очерченной области 
задач с полномочиями принятия решения по оговоренному кругу вопросов.  
4. Метод усложняющих заданий – это специальная программа 
рабочих действий, выстроенная по степени их важности, расширения объема 
задания и повышения сложности. Заключительная ступень – самостоятельное 
выполнение задания.  
5. Ученичество и наставничество – являются традиционными 
методами профессионального обучения ремесленников: с древних времен, 
работая рядом с мастером, молодые рабочие изучали профессию. Этот метод 
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широко распространен и сегодня, особенно там, где практический опыт играет 
исключительную роль в подготовке специалистов – медицине, виноделии, 
управлении. Однако современные ученики не обязательно проводят все свое 
время, наблюдая за тем, как работает наставник, и оказывая ему помощь – они 
могут занимать ответственные должности и работать самостоятельно. Их 
ученичество заключается в наличии более опытного человека, постоянно 
следящего за их развитием, оказывающего помощь советами, подсказками и 
т.д. Наставничество требует особой подготовки и склада характера от 
наставника, которым практически невозможно стать по распоряжению сверху.  
Обучение на рабочем месте отличается своей практической 
направленностью, непосредственной связью с производственными функциями 
сотрудника, предоставляет, как правило, значительные возможности для 
повторения и закрепления изученного. В этом смысле данный вид обучения 
является оптимальным для выработки навыков, требуемых для выполнения 
текущих производственных задач. В то же время, такое обучение часто бывает 
слишком узким для развития потенциала сотрудника, формирования 
принципиально новых поведенческих и профессиональных компетенций, 
поскольку не дает сотруднику возможности абстрагироваться от сегодняшней 
ситуации на рабочем месте и выйти за рамки традиционного поведения.   
Обучение вне работы включает все виды обучения за пределами самой 
работы. Такое обучение проводится внешними учебными структурами и, как 
правило, вне стен организации.  
Лекция – это самый древний и традиционный метод профессионального 
обучения. С ее помощью возможно изложить большой объем учебного 
материала за короткий срок. Этот метод очень эффективен с экономической 
точки зрения, так как один преподаватель может заниматься сразу с 
несколькими слушателями. Но к сожалению, во время лекции отсутствует 
обратная связь, а значит нет контроля за тем, как усваивается материал.  
Рассмотрение практических ситуаций (кейсов) позволяет в определенной 
мере преодолеть этот недостаток. Данный метод обучения предполагает анализ 
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и групповое обсуждение конкретных ситуаций, которые могут быть 
представлены в виде описания, видеофильма и т.д. В основе рассмотрения 
практических ситуаций лежит дискуссия, групповое обсуждение, в котором 
обучающиеся играют активную роль, а преподаватель направляет и 
контролирует их работу. Использование данного метода позволяет участникам 
программы обучения познакомиться с опытом других организаций (содержание 
конкретной ситуации), а также развить навыки принятия решений, разработки 
стратегии и т.д.  
Деловые игры – коллективная игра (часто с применением компьютера), 
включающая разбор учебного примера, в ходе которого участники игры 
получают роли в игровой деловой ситуации и рассматривают последствия 
принятых решений. Этот метод обучения является наиболее близким к 
реальной профессиональной деятельности обучающихся. Преимущество 
деловых игр состоит в том, что являясь моделью реальной организации, они 
одновременно дают возможность значительно сократить операционный цикл, и 
тем самым продемонстрировать участникам, к каким конечным результатам 
приведут их решения и действия. Деловые игры бывают как глобальными 
(управление компанией), так и локальными (проведение переговоров, 
подготовка бизнес-плана). Использование этого метода позволяет 
обучающимся исполнять различные профессиональные функции, и за счет 
этого расширить собственное представление об организации и 
взаимоотношениях ее сотрудников.  Кейсы и деловые игры довольно дороги, 
поскольку для их подготовки требуются специальные навыки и довольно много 
времени. Их эффективное применение также требует участия специально 
подготовленных преподавателей-инструкторов.  
Самостоятельное обучение является наиболее простым видом обучения – 
для него не требуется ни преподаватель, ни специальное помещение, ни 
определенное время – обучающийся учится там, тогда и так, как ему удобно. 
Организации могут извлечь значительную пользу из самообучения при условии 
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разработки и предоставления сотрудникам эффективных вспомогательных 
средств – аудио- и видеокассет, учебников, задачников, обучающих программ.  
Для большей эффективности обучения все перечисленные методы могут 
быть скомбинированы между собой [20]. 
1.4 Специфика обучения персонала в отрасли нефтепродуктообеспечения 
 
Обучение и развитие персонала в нефтяной отрасли является 
центральным и одним из важнейших элементов бизнес-процесса «Управление 
персоналом», оказывающим значительное влияние на результаты деятельности 
организации. Данное утверждение справедливо не только для предприятий 
нефтегазового сектора экономики, но и для иных хозяйствующих субъектов вне 
зависимости от их организационно-правовой формы, масштабов и сферы 
деятельности. Следует отметить, что именно процессы обучения и развития 
персонала обеспечивают формирование и поддержание кадрового потенциала 
компании на необходимом уровне, соответствующем вызовам времени, 
предопределяют ее конкурентоспособность на рынке [30]. 
Фирмы, относящиеся к отрасли нефтепродуктообеспечении, в работе с 
персоналом руководствуются различными нормативными документами. Один 
из таких документов – это Правила работы с персоналом в организациях 
нефтепродуктообеспечения Российской Федерации. 
Контроль за исполнением этих правил осуществляется государственным 
энергетическим надзором Минэнерго России (Госэнергонадзор). 
В этих правилах изложены требования к формам и содержанию 
деятельности организаций по обеспечению и постоянному контролю 
готовности работников к выполнению их функций и непрерывному 
повышению квалификации. 
Согласно правилам, в работе с персоналом учитываются особенности 
рабочего места, сложность и значение обслуживаемых установок и 
оборудования, и профессиональная подготовка работника. 
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В фирмах нефтепродуктообеспечения проводятся: 
− Первичные и периодические проверки знаний персонала норм и правил 
по охране труда, правил технической эксплуатации, правил пожарной 
безопасности и других норм и правил; 
− Проверка знаний вновь назначенных руководителей, руководящих 
работников и специалистов в срок не позднее одного месяца после 
назначения на должность. 
С различными категориями работников проводятся обязательные формы 
работы.С руководящими работниками организации: 
− Вводный инструктаж; 
− Проверка государственных норм и правил; 
− Специальная профессиональная подготовка; 
− Профессиональное дополнительное образование для непрерывного 
повышения квалификации. 
С руководителями структурных подразделений: 
− Вводный и целевой инструктаж по безопасности труда; 
− Проверка знаний государственных норм и правил; 
− Профессиональное дополнительное образование для непрерывного 
повышения квалификации. 
С управленческим персоналом и специалистами: 
− Вводный и целевой инструктаж по безопасности труда; 
− Проверка знаний государственных норм и правил; 
− Пожарно-технический минимум (необходимый минимальный объем 
знаний работника по пожарной безопасности с учетом особенностей 
технологического процесса, средств и методов борьбы с пожарами); 
− Профессиональное дополнительное образование для непрерывного 
повышения квалификации. 




− Вводный, первичный на рабочем месте, повторный, внеплановый и 
целевой инструктажи по безопасности труда, а также инструктаж по 
пожарной безопасности; 
− Подготовка в объеме занимаемой должности или профессии с обучением 
на рабочем месте (стажировка); 
− Проверка знаний государственных норм и правил; 
− Дублирование и взаимозаменяемость; 
− Специальная подготовка; 
− Контрольные противоаварийные и противопожарные тренировки; 
− Профессиональное дополнительное образование для непрерывного 
повышения квалификации. 
С ремонтным персоналом: 
− Вводный, первичный на рабочем месте, повторный, внеплановый и 
целевой инструктажи по безопасности труда, а также инструктаж по 
пожарной безопасности; 
− Подготовка по новой должности или профессии с обучением на рабочем 
месте (стажировка); 
− Проверка знаний государственных норм и правил; 
− Специальная подготовка; 
− Профессиональное дополнительное образование для непрерывного 
повышения квалификации. 
Со вспомогательным персоналом: 
− Вводный, первичный на рабочем месте, повторный, внеплановый и 
целевой инструктажи по безопасности труда; 
− Проверка знаний государственных норм и правил; 
− Пожарно-технический минимум; 
− Профессиональное дополнительное образование для непрерывного 
повышения квалификации. 
С другими специалистами, служащими и рабочими: 
− Вводный и целевой инструктажи по безопасности труда; 
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− Пожарно-технический минимум; 
− Проверка знаний государственных норм и правил; 
− Профессиональное дополнительное образование для непрерывного 
повышения квалификации. 
Так же в каждой организации должен быть разработан порядок 
проведения работы с персоналом. Для обеспечения профессионального 
образовательного уровня подготовки персонала компании могут 
организовывать функционирование специализированных образовательных 
учреждений (учебно-курсовой центр). При отсутствии собственного 
специализированного учреждения, допускается проводить работу по 
повышению профессионального образовательного уровня персонала по 
договору со специализированным учебным центром или в образовательных 
организациях, аккредитованных в Минэнерго России. 
Внутрифирменное профессиональное образование включает в себя: 
− Подготовка по новой должности; 
− Стажировка; 
− Проверка знаний и норм правил; 
− Дублирование (управление технологической установкой или несение 
других функций на рабочем месте, исполняемые под наблюдением лица, 
ответственного за подготовку дублера); 
− Инструктажи по безопасным приемам и методам труда; 
− Контрольные противоаварийные и противопожарные тренировки; 
− Специальная подготовка; 
− Повышение квалификации. 
Все правила являются руководящим документом для персонала 
организаций нефтепродуктообеспечения независимо от их организационно-
правовой формы и формы собственности, осуществляющих проектирование, 
эксплуатацию, ремонт, наладку, испытание, организацию и контроль работы 
оборудования, зданий и сооружений, входящих в состав объекта 
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нефтепродуктообеспечения, а также выполняющих другие виды работ в 
условиях действующего объекта нефтепродуктообеспечения [32]. 
1.5 Подходы к оценке эффективности обучения персонала 
 
Оценка эффективности – важный этап во всем процессе обучения 
персонала. Она помогает узнать, какую пользу получает организация от 
обучения персонала, а также выяснить, какая форма обучения более 
эффективна. Всю информацию, которая будет получена в результате оценки 
эффективности обучения, необходимо анализировать и использовать в 
дальнейшем для реализации таких же, аналогичных программ обучения. 
Оценка эффективности обучения персонала помогает организации постоянно 
улучшать качество обучения. 
Оценить эффективность каждой отдельной программы достаточно 
сложно, поскольку далеко не всегда удается определить ее влияние на 
конечные результаты деятельности всей организации. 
В целом результаты оценки должны давать ответы на три вопроса: 
− Достигло ли обучение тех целей, которые ставились перед ним? 
− Могло ли обучение быть более эффективным и результативным? 
− Каковы значение и ценность проведенного обучения? [17] 
Оценка эффективности имеет два разграничения: оценка самого 
образовательного процесса и оценка экономического эффекта обучения. 
Для начала рассмотрим оценку образовательного процесса.Существует 
несколько моделей, которые распространены во всем мире: 
− Киркпатрика; 






Самой распространенной моделью оценки эффективности обучения 
является модель Д. Киркпатрика. Она предлагает краткую формулу описания 
цикла обучения: реакция – обучение – поведение – результаты. Это разделение 
помогло объяснить, как обеспечить применение новых навыков на рабочем 
месте, и как достичь желаемых результатов.  
 
Таблица 1 – Уровни оценки обучения Д. Киркпатрика 
Уровни Как оценивается Ключевые вопросы 
1. «Реакция» Как участникиреагируют 
на обучение 
Понравился ли участникам 
процесс обучения? 
Что они планируют делать с 
новыми знаниями и 
навыками? 
2. «Обучение» Насколько участники 
усвоили знания, навыки 
и сформировали 
необходимые отношения 
по завершению обучения 
Какие навыки, знания, 
изменились после 
обучения? 
Насколько значительны эти 
изменения? 
3. «Поведение» Как участники 
применяют на рабочем 
месте то, что они узнали 
во время обучения 
Изменили ли участники 
свое поведение на рабочем 
месте после обучения? 




Оказывают ли изменения в 
поведении участников 




Первый уровень обучения – реакция. Реакция позволяет узнать, что 
клиенты думают о программе; на основании ответов, тренеру необходимо 
внести некоторые изменения в программу, чтобы ее улучшить. Оценка первого 
уровня, «Реакция», очень важна, тренеру необходимо знать мнение участников 
о своей программе, а также слушатели должны быть уверенны, что их мнение 
для тренера небезразлично. 
Второй уровень – полученные знания. Хорошо, если участники довольны 
тренингом, но это вовсе не значит, что они чему-то научились. Для оценки 
полученных знаний используются тесты на знание изученного материала, а 
также используются листы проверки умений. Тестирование заключается в 
следующем: через некоторое время после завершения курса участников 
приглашают на беседу с опытным коллегой или с супервайзером, чтобы 
выяснить, какие знания из тренинга они усвоили. 
Третий уровень – поведение. Киркпатрик определяет этот уровень как 
самый важный и сложный. Именно на этом уровне происходит оценка того, как 
изменилось поведение участников в результате обучения, насколько 
полученные знания и навыки применяются на рабочем месте. 
Четвертый уровень – результаты.Главное в оценке четвертого уровня 
представлять себе конечный результат. Задача тренера – реализовать ожидание 
заинтересованных лиц, т.е. окупаемость [48]. 
Основной акцент в модели делается на 4 уровень (результаты), начинать 
оценку необходимо именно с этого уровня, затем переходя «вниз», к менее 
сложным уровням. Киркпатрик считает, что это позволит сосредоточить все 
усилия специалистов по обучению на достижении запланированных 
результатах [52]. 
Модель Джека Филлипса – это своего рода доработка модели 






Этот показатель позволяет оценить эффективность обучения. ROI 
(коэффициент возврата инвестиций)помогает получить целый ряд выгод, в 
частности, руководителям компаний: оценить финансовую эффективность 
инвестиций в сотрудников; получить понятный и надежный инструмент 
определения результативности мероприятий по работе с персоналом; сделать 
измеримым "человеческий фактор" и его влияние на бизнес-результат 
компании. В первую очередь модель ROI необходима для расчета возврата 
инвестиций в человеческие ресурсы и в кадровые программы, когда 
руководство инвестирует в людей им необходимо понимать какова отдача от 
этих инвестиций [48]. 
Модель Тайлера 
В отличие от первых двух методик, подход Тайлера ориентирован не 
только на оценку после проведения развития, но также на оценку и на этапе 
постановки целей. Тайлер выделяет следующий алгоритм постановки целей:  
− Постановка стратегических целей и задач;  
− Классификация целей и задач;  
− Определение целей и задач в контексте производственного поведения;  
− Определение ситуаций, в которых можно проверить достижение целей;  
− Разработка или отбор техник оценивания;  
− Сбор данных об эффективности обучения;  
− Сравнение данных об эффективности процесса развития с достижением 
определенных моделей поведения.  
Данный подход может быть весьма эффективен для оценки 
эффективности обучения и развития топ-менеджеров через определение 
изменений в их производственном поведении [36]. 




Рисунок 1 – Модель Стаффмбима 
Модель позволяет оценить, как результаты, так и сам процесс обучения и 
развития. Поэтому для длительных модульных программ обучения топ-
менеджеров данная модель может быть успешно применена.  
Модель Берна (CIRO)  
Модель Берна очень похожа на модель Стаффлбима (рис 2.).  
 
Рисунок 2 – Модель Берна 
Context evaluation (контекст 
развития в виде оценки). 
Определяются цель и 
потребность в развитии.  
Input evaluation (оценивание 
на входе). Определяются 
ресурсы организации, 
возможные стратегии и 
методы развития, результаты 
обучения и развития. 
Process evaluation (оценка 
процесса). Оценивается, 
насколько эффективно 
протекает процесс развития, 
выявляются промежуточные 
результаты. 
Product evaluation (оценка 
результата обучения). 
Оценивается достижение 
результата обучения и 
развития. 
Content evaluation, "оценка содержания" - определение целей и 
потребностеи в обучении и развитии, выявление тех навыков, 
которые должны быть развиты, знания и умения, которые должны 
быть получены; 
Input evaluation, оценка входов - определение возможностей и 
ресурсов, видов и методов обучения и развития, критериев и 
результатов оценки эффективности обучения; 
Reaction evalution, оценка реакции участников, которая проводится 
путем выборочного опроса; 
Outcome evaluation, оуенка тех результатов, которые были получены 
и их сравнение с запланированными результатами. 
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Данная модель также может применяться для оценки эффективности 
обучения топ-менеджеров, в особенности в условиях запуска модульных 
долгосрочных программ.  
Помимо всех этих моделей, оценка результатов обучения персонала 
может проводится с помощью компетенций. 
Компетентностный подход имеет очень практическую и практичную 
философию и направленность. Его суть в том, чтобы работник освоил формы 
поведения, приобрел набор умений, знаний и личностных характеристик, 
которые в дальнейшем помогут ему осуществлять его деятельность, а именно, 
ему необходимо овладеть набором компетенций. 
Таким образом, в рамках компетентностного подхода образование и 
обучение становится комплексным, многофакторным. Учащимся передаются не 
только знания и навыки – и не всякие знания и навыки, а лишь те, которые 
нужны для развития необходимых компетенций. Ведется также 
психологическая подготовка, формируются нужные установки, развиваются 
определенные личностные качества, нарабатываются конкретные алгоритмы 
эффективной деятельности. 
По своей природе компетентностный подход в обучении и образовании 
является очень целевым. Обучается не просто специалист широкого профиля, а 
человек, который будет хорошо уметь выполнять совершенно конкретный круг 
работ. В корпоративном обучении такой способ особенно понятен и 
целесообразен: сотрудники, которые имеют обширную теоретическую 
подготовку, но толком не умеют ничего делать, мало кому нужны. А учитывая, 
что обучение персонала в компаниях ведется с совершенно определенными 
бизнес-целями, оно и должно быть очень структурированным. Поэтому 
множество компаний уже считает модели и профили компетенций 
краеугольным камнем управления персоналом вообще, и системы 
корпоративного обучения – в частности. 
Однакокомпетентностный подход может сделать эффективнее и системы 
формального образования: молодые специалисты, обученные в его рамках, 
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наверняка чувствовали бы себя на рынке труда гораздо увереннее, и легче 
адаптировались бы в организациях, получив работу [13]. 
По мимо всего этого, необходимо оценивать экономическую 
эффективность. Есть несколько вариантов этой оценки: 
1. Когда, например, существуют новые подходы к работе или ее 
организации на действующем оборудовании, которые необходимо в процессе 
обучения перенять. Тогда в общем виде экономический эффект будет 
определяться как: 
 (2) 
где S — экономический эффект, руб.,  
ΔP — прирост выработки продукции в единицу времени,  
C — цена единицы произведенной продукции, руб./тн.,  
Q — затраты на обучение, руб. 
2. В случае освоения новой профессии, должности. Экономический 
эффект будет определяться как: 
 (3) 
где S — экономический эффект, руб.,  
Zd — заработная плата действующего работника, руб.,  
Zz — заработная плата замещаемого сотрудника, руб.,  
0,3хZd — доплата за совмещение профессии, как правило, составляет 30%, 
руб.,  
Q — затраты на обучение, руб. 
3. В случае замещения после обучения вышестоящей или другой 
должности. Экономический эффект будет определяться как: 
 (4) 
где S — экономический эффект, руб.,  
Qp — затраты на подбор нового сотрудника, руб. Сюда следует включить 
гонорар кадрового агентства или собственные затраты на подбор 
23 
 
(заработную плату с отчислениями специалиста по подбору, а также 
затраты на организацию его рабочего места).  
Q — затраты на обучение, руб. 
4. В случае обучения сотрудников в соответствии с требованиями 
законодательства экономический эффект предлагается определять как 
экономическую оценку последствий не проведения данного обучения: 
 (5) 
где S — экономический эффект, руб.,  
H — штрафные санкции,  
ΔPn — недовыработка готовой продукции за период времени запрета 
эксплуатации оборудования необученным персоналом, т.н,  
C — цена единицы произведенной продукции, руб./тн.,  
Q — затраты на обучение, руб. 
5. В случае, когда обучение необходимо вследствие установки нового 
оборудования. Однако, если руководство настаивает на том, что специальное 
обучение не требуется в процессе работы работникам необходимо 
самостоятельно освоить умения и навыки, тогда предлагается следующий 
подход: 
 (6) 
где S — экономический эффект, руб.,  
ΔP — прирост выработки продукции в единицу времени после обучения, тн. 
Для плановых расчетов рекомендуется взять как разницу между 
фактической выработкой и номинальной, указанной в паспорте 
оборудования.  
C — цена единицы произведенной продукции, руб./тн.,  
Q — затраты на обучение, руб.  
При оценке фактической эффективности возможно добавить еще и 
затраты на ремонт, возникшие вследствие неквалифицированных действий 
необученного персонала [29]. 
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Из проанализированного материала следует сделать вывод, что методов 
оценки эффективности обучения персонала очень много, в данной работе 
перечислены только лишь часто встречающиеся. Для каждой ситуации можно 























Таким образом, для процветания компании, нужно развивать ее 
сотрудников. Только высокопрофессиональные сотрудники смогут помочь 
компании занять лидирующие позиции на рынке в своей сфере деятельности. 
Система обучения персонала повышает профессионализм работников, 
обеспечивает их новыми знаниями и навыками, формирует чувства 
причастности к компании и влияет на мотивацию к работе в дальнейшем. 
Цель исследования, состоящая в разработке предложений  
по совершенствованию системы обучения персонала ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» достигнута. Она достигнуто путем решения 
конкретных задач, а именно: были изучены теоретические аспекты обучения 
персонала, проанализирована деятельность учебного центра ОАО 
«Красноярскнефтепродукт», разработаны предложения по совершенствованию 
системы обучения персонала. 
Анализ системы обучения персонала в ОАО «Красноярскнефтепродукт» 
выявил несколько проблем:  
− обучение персонала выстроено не в компетентностном подходе; 
− в системе обучения персонала отсутствует оценка эффективности 
обучения; 
− обучение и повышение квалификации в учебном центре проводится 
только для рабочих специальностей, программы обучения и повышения 
квалификации для менеджеров высшего и среднего звенаотсутствуют 
полностью. 
Для совершенствования системы обучения персонала в выпускной 
квалификационной работе были разработаны мероприятия, которые включают 
в себя: 
− разработку примерного перечня корпоративных компетенций; 
− разработку примерного списка управленческих компетенций; 
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− разработка примерного списка функциональных компетенций для 
товарного оператора; 
− разработку примерной программы повышения квалификации 
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Анкета обратной связи после прохождения обучения 
Уважаемый участник! 
Нам необходимо Ваше мнение по итогу обучения, для того чтобы мы могли улучшить 
качество обучения. От Вас необходимо только заполнить эту анкету.  
 
Фамилия, имя_______________________________________________________________  
Должность__________________________________________________________________  
Дата прохождения обучения с «__»___________ 20__г.  по «__»____________20__г.  
Направление  (специальность) обучения ______________________________________ 
 
Содержание обучения 
1. Оцените каждую тему обучения. Была ли тема полезна и понятна с помощью знаков 
«+» и «-». 
Тема Полезно Понятно 
   
   
   
   
   
 
Далее отметье один из предложенных вариантов, любым способом: 




3. Чего по Вашему мнению не хватает в обучении? 
 Теории (информации) 
 Практической части 
 Общегрупповых бесед 
 Или предложите свой вариант ________________________________ 
Процесс обучения  
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4. Комфортно ли Вам было во время обучения?  
 Да 
 Нет 




6. Преподаватель доносил учебный материал интересно и увлекательно?  
 Да 
 Нет 
7. Преподаватель отвечал на вопросы, которые возникали во время обучения?  
 Да 
 Нет 
8. Уделял ли преподаватель внимание каждому участнику обучения? 
 Да 
 Нет 
9. Ориентируется ли преподаватель в учебном материале?  
 Да 
 Нет 




Центр образования филиала «Центральный» ОАО 
«Красноярскнефтепродукт» благодарит Вас за сотрудничество! 
 
